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บทคัดย่อ
	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาทัศนคติของความรักใคร่ในองค์กรที่มีต่อผลการปฏิบัติ
งานและความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มพนักงาน	Gen	Y	ในเขตกรุงเทพมหานคร	ประชากรที่ใช้ในการ
วิจัยครั้งนี้	ได้แก่	พนักงานกลุ่ม	Gen	Y	เขตกรุงเทพมหานคร	จำานวน	400	คน	โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการวิจัย	 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วยสถิติเชิงพรรณนา	 ได้แก่	 ค่าร้อยละ	
ค่าเฉลี่ย	ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน	และสถิติเชิงอ้างอิง	ได้แก่	การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณที่นัย
สำาคัญทางสถิติระดับ	0.05	ผลการวิจัย	พบว่า	ความรักใคร่แนวราบและความรักใคร่ระหว่างสายบังคับ
บัญชาส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์กร	 ในขณะที่ความรักใคร่พัวพันคู่สมรสอื่นส่ง
ผลต่อผลการปฏิบัติงานเท่านั้น	 การวิจัยครั้งนี้จะเป็นประโยชน์สำาหรับการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
ระยะยาว	เนื่องจากองค์กรสามารถนำาองค์ความรู้และผลการวิจัยที่เกี่ยวกับความรักใคร่ในองค์กรไปใช้
ออกแบบกฎระเบียบ	แบบแผน	หรือวิธีปฏิบัติในด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ต่อไป
คำาสำาคัญ: ความรักใคร่ในองค์กร ความรักใคร่แนวราบ ความรักใคร่ระหว่างสายบังคับบัญชา ความรัก
ใคร่พัวพันคู่สมรสอื่น ผลการปฏิบัติงาน ความผูกพันต่อองค์กร
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Abstract
	 The	purpose	of	this	research	was	to	study	the	attitude	of	workplace	romance	
affecting	job	performance	and	employee	engagement	of	Generation	Y	employees	in	
Bangkok	Metropolitan.	Questionnaires	were	used	to	collect	data	from	400	Generation	
Y	employees	in	Bangkok.	Descriptive	statistics	included	percentage,	mean,	and	standard
deviation.	 Inferential	statistics	was	Multiple	Regression	Analysis,	at	 the	0.05	 level	of	
statistical	significance.	The	research	findings	 indicate	that	both	 lateral	 romance	and	
hierarchical	romance	have	significantly	influence	on	both	job	performance	and	employee
engagement,	while	 romance	 involved	married	employees	has	an	 influence	only	 to	
job	performance.	This	research	will	finally	benefit	for	human	resources	management	
Keywords: Workplace romance, Lateral romance, Hierarchical romance, Romance
involving married employees, Job performance, Employee engagement
บทนำา
	 ปัญหาอย่างหนึ่งซึ่งส่งผลกระทบต่อการบริหารงานบุคคลในปัจจุบันที่หลายองค์กรประสบ
ปัญหาก็คือ	ความรักใคร่ในองค์กร	ซึ่งจะเกิดขึ้นกับทุกองค์กร	เมื่อพนักงานใช้ชีวิตทำางานในองค์กรเป็น
ระยะเวลานานๆ	 	จากการทำางานร่วมกัน	จนทำาให้เกิดความสัมพันธ์ขึ้น	ซึ่งความรักเป็นสิ่งสำาคัญที่อยู่
ในจิตใจตั้งแต่วัยเด็กจนถึงการพัฒนาความรัก	วัยหนุ่มสาว	เกิดจากการอยู่ร่วมกัน		ทั้งในกลุ่มสังคมเล็ก	
และในกลุ่มสังคมใหญ่	 ย่อมมีการพึ่งพาอาศัย	 เกื้อกูลกัน	 ทำาให้มนุษย์ควรตระหนักว่าการกระทำาต่อ
สิ่งใดสิ่งหนึ่งจะมีผลกระทบที่เป็นไปในทิศทางที่เดือดร้อนหรือไม่	 และจะทำาให้คนรอบข้างเป็นทุกข์
หรือไม่	 เราควรมีความรักให้กันและกัน	 ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน	 (ณัฐมา	 	 ขันติธรรมกุล.	 2553)	 สำาหรับ
ความใคร่	จะเป็นความต้องการ	ความคาดหวัง	การอยากเอาชนะ	 ซ่ึงอยู่ในตัวของแต่ละบุคคล	ความใคร่
มักก่อให้เกิดความหึงหวง	 มุ่งหวังประโยชน์ส่วนตัว	 (วิทยา	 นาควัชระ.	 2537)	 ดังนั้น	 เมื่อทั้งความรัก
และความใคร่	 มาเกี่ยวเนื่องกันแล้ว	 ความรักใคร่จึงเป็นสิ่งที่น่าสนใจ	 และนักวิจัยต่างหาคำาตอบให้กับ
เรื่องนี้อย่างต่อเนื่อง	 	 ในปัจจุบัน	 ความรักใคร่ในองค์กร	 (Workplace	 Romance)	 เป็นสิ่งที่น่าสนใจ	
ซึ่งนักวิจัยให้ความสนใจและศึกษาประเด็นที่เกี่ยวข้องกับความรักใคร่ในองค์กรอย่างต่อเนื่อง	 (Pierce	
and	Aguinis.	2009)	
	 จากผลการสำารวจของบริษัทท่ีปรึกษาช้ันนำาระดับโลก	 PwC	 พบว่าสภาพการทำางานขององค์กร
ในอนาคตอันใกล้จะมีพนักงานกลุ่ม	 Gen	 Y	 มีสัดส่วนถึงร้อยละ	 80	 ของแรงงาน	 แสดงให้เห็นว่า	 ใน
อนาคตแต่ละองค์กรจะมีพนักงานกลุ่มนี้เป็นจำานวนมาก	 และมีแนวโน้มเพิ่มมากขึ้นเรื่อยๆ	 และก้าวสู่
การเป็นผู้บริหารในอนาคต	 ซึ่งลักษณะของกลุ่ม	 Gen	 Y	 จะมีลักษณะเฉพาะที่เป็นปัญหากับองค์กร	
อย่างเช่น	การไม่ทุ่มเทกับงาน	 เปลี่ยนงานบ่อย	และกลุ่มเหล่านี้เองจะเป็นตัวแปรสำาคัญในการเปลี่ยน
แปลงวัฒนธรรมองค์กร	 (PwC	 Consulting.	 2013)	 หากปัจจุบันเราเตรียมรับมือกับปัญหาของความ
รักใคร่ในองค์กร	พร้อมกับการรับมือการหลั่งไหลของพนักงานกลุ่ม	Gen	Y	เข้ามาทำางานในองค์กรใน
อนาคต	 ก็อาจลดทอนปัญหาที่เกิดขึ้นได้บ้าง	 ซึ่งการจัดการความรักความใคร่ในที่ทำางาน	 ถือเป็นเรื่อง
ใหม่ของนักทรัพยากรมนุษย์	 เป็นงานที่ทรัพยากรมนุษย์ไม่คุ้นเคยและมีความท้าทาย	 ในประเทศไทย
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งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับความรักใคร่ในท่ีทำางานยังคงมีจำากัด	 ยังไม่มีผลงานวิจัยท่ีแสดงให้เห็นถึงผลกระทบ
ของความรักใคร่ในที่ทำางานในบริบทของวัฒนธรรมไทยมากนัก	 อย่างไรก็ตามพื้นที่ที่เหมาะสมในการ
ศึกษาเรื่องความรักใคร่ในองค์กรสำาหรับประเทศไทย	 คือ	 กรุงเทพมหานคร	 ซึ่งเป็นเมืองหลวงและ
ศูนย์กลางทางเศรษฐกิจของประเทศ	ถือได้ว่าเป็นจังหวัดที่มีประชากรในวัยทำางานสูงที่สุดของประเทศ
และมีความหลากหลายในมิติของเพศ	อายุ	และพฤติกรรมทางสังคม
	 ความรักเป็นความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์	 อันเป็นความรู้สึกทางจิตใจ	 ซึ่งมนุษย์อาจมี
เกิดขึ้นได้	 ไม่อาจบังคับแก่กันได้	การยอมรับความรู้สึก	 โดยไม่ตัดสินถูกผิด	 เป็นสิ่งที่สมควรกระทำาต่อ
เพื่อนมนุษย์ด้วยกัน	 โดยเป็นคนละส่วนกับการยอมรับหรือไม่ยอมรับการกระทำาอันเกิดจากพฤติกรรม
ท่ีสอดคล้องหรือไม่สอดคล้องหรือขัดต่อกฎหมายและศีลธรรมอันดีของประชาชน	ดังน้ัน	โครงการวิจัยน้ี
จึงมีคุณค่าในการร่วมสร้างแบบแผนวัฒนธรรมความประพฤติอันดี	 การมีวินัยในการปฏิบัติตนของ
บุคลากรในองค์กร	โดยไม่บังคับจิตใจกัน	ด้วยเหตุนี้	ผู้วิจัยจึงเห็นความสำาคัญของการศึกษา	“ทัศนคติ
ของความรักใคร่ในองค์กร	 (Workplace	Romance)	ที่มีต่อผลการปฏิบัติงาน	 (Job	Performance)
และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน	 (Employee	 Engagement)	 กลุ่ม	 Gen	 Y	 ในเขต
กรุงเทพมหานคร”	ท้ังน้ีผลงานวิจัยมีประโยชน์สำาหรับผู้ท่ีกำาลังมีความรักใคร่ในองค์กร	และเป็นประโยชน์
ในการบริหารงานบุคคลขององค์กร	นอกจากนี้	ยังช่วยกำาหนดนโยบายและวิธีปฏิบัติ	เพื่อเป็นแนวทาง
ในการจัดการด้านความรักใคร่ในองค์กร	 ตลอดจนเพื่อให้ส่วนงานบริหารงานบุคคลได้รู้เท่าทัน	 พร้อม
ทั้งหาแนวทางป้องกันและจัดการกับปัญหาได้อย่างถูกต้องเหมาะสม	 ซึ่งหากองค์กรมีกระบวนการใน
การรับมือที่ดี	 ก็สามารถเชื่อได้ว่าบุคลากรจะสามารถทำางานได้อย่างเต็มที่	 ก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงาน
ที่ดี	และมีความผูกพันต่อองค์กรอีกด้วย
วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 เพื่อศึกษาทัศนคติเกี่ยวกับความรักใคร่ในองค์กรที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน	และความผูกพัน
ต่อองค์กรของกลุ่มพนักงาน	Gen	Y	ในเขตกรุงเทพมหานคร	
สมมุติฐานของการวิจัย
	 1.	 ความรักใคร่ในองค์กรส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่ม	Gen	Y
	 2.	 ความรักใคร่ในองค์กรส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม	Gen	Y
ขอบเขตของการวิจัย
	 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้	คือ	พนักงานกลุ่ม	Gen	Y	ที่ปฏิบัติงานในเขตกรุงเทพมหานคร
ทบทวนวรรณกรรม
		 ความรักใคร่ในองค์กร	(Workplace	Romance)	หมายถึง	ความสัมพันธ์ร่วมกัน	(Consensual
Relationship)	 ระหว่างคนสองคนที่ทำางานในองค์กรเดียวกัน	 และต่อมาก่อเกิดความสัมพันธ์ทางเพศ
ขึ้น	 (Powell	 and	Foley.	 1998)	 โดยเมื่อพนักงานทั้งสองคน	มีความสัมพันธ์ใกล้ชิดในที่ทำางาน	จะ
ทำาให้เกิดความสัมพันธ์ที่โรแมนติก	 ซึ่งมักจะเกี่ยวข้องกับความหลงใหล	 การสื่อสาร	 ความรัก	 ความ
เคารพ	 รวมถึงความพึงพอใจทางเพศ	 ความต้องการทางด้านร่างกาย	 และเกิดการออกเดตกันในที่สุด	
(Hatfield.	 2014)	 นอกจากนี้	 ความรักใคร่ในองค์กร	 อาจมีการรับรู้ของบุคคลที่สามเกี่ยวกับความ
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สัมพันธ์ระหว่างคนสองคนที่เป็นสมาชิกในองค์กรเดียวกัน	 มีความเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมทางเพศ	
เริ่มความสัมพันธ์ตั้งแต่คบหาจนถึงขั้นแต่งงานกันในที่ทำางาน	 (จิระพงค์	 เรืองกุน.	 2559)	 จึงสรุปได้ว่า	
ความรักใคร่ในองค์กร	หมายถึง	ความสัมพันธ์ระหว่างคนสองคน	ที่ทำางานในองค์กรเดียวกัน	ซึ่งความ
สัมพันธ์พัฒนาขึ้นมากกว่าฉันท์มิตร	และรับรู้ได้โดยบุคคลที่สาม	เป็นการสื่อสารความรักใคร่ออกมาให้
เห็นจากทางพฤติกรรม	เชิงความเสน่หาทางเพศ
	 Lickey	et	al	(2009)	แบ่งความรักใคร่ในองค์กรออกเป็น	3	ประเภท	ได้แก่
	 1)	 ความรักใคร่แนวราบ	(Lateral	Romance)	หรือ	ความรักใคร่ประเภทระดับเดียวกัน	(Employee
Peer	 to	Peer	Workplace	Romance)	 (Beatrice	et	al,	2011)	จะเป็นลักษณะระหว่างพนักงาน
ที่ทำางานระดับเดียวกัน	หรือตำาแหน่งไม่ต่างกันมาก	ซึ่งเกิดจากความใกล้ชิดการทำางานเป็นทีมเดียวกัน	
หรืองานที่เกี่ยวเนื่องกัน	มีพื้นฐานความชอบ	ทัศนคติ	การศึกษา	ประสบการณ์การทำางานคล้ายกัน	ซึ่ง	
Beatrice	et	al	 (2011)	ให้ความเห็นว่าความรักใคร่ของพนักงานในฝ่ายเดียวกันมีมากกว่าพนักงานที่
ทำางานต่างฝ่ายกัน
	 2)	 ความรักใคร่ระหว่างสายบังคับบัญชา	 (Hierarchical	 Romance)	 หรือ	 ความรักใคร่
ระหว่างผู้บังคับบัญชา	และผู้ใต้บังคับบัญชา	(Supervisor	and	Subordinate	Workplace	Romance)
(Beatrice	 et	 al.	 2011)	 คือ	 ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานที่มีระดับตำาแหน่งที่แตกต่างกัน	 จะเป็น
ระหว่างระดับผู้บริหาร	ระดับบังคับบัญชา	กับระดับปฏิบัติการ	พนักงานท่ัวไป	ผลการศึกษาของ	Beatrice
et	al	(2011)	เห็นว่าความรักประเภทนี้มีโอกาสเกิดขึ้นเกือบครึ่งขององค์กร
	 3)	 ความรักใคร่พัวพันคู่สมรสอื่น	(Romance	Involving	Married	Employees)	หรือ	ความ
รักใคร่ระหว่างคนใดคนหน่ึงมีคู่สมรสแล้ว	(Workplace	Romance	when	One	or	Both	Employees
are	 Married)	 และอาจหมายรวมถึงความรักใคร่รักร่วมเพศ	 (Beatrice	 et	 al.	 2011)	 เป็นความรัก
ความใคร่ที่พัวพันไปยังพนักงานที่มีการสมรสกันแล้ว	 ความรักประเภทนี้จะทำาให้เกิดผลกระทบเชิงลบ	
โดยเฉพาะชื่อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์กร
	 Campbell	(1990),	Borman	and	Motowidlo	(1993)	และ	Chan	and	Schmitt	(2002)	ได้
กล่าวถึงนิยามของผลการปฏิบัติงาน	(Job	Performance)	ไว้ว่า	ผลการปฏิบัติงาน	(Job	Performance)
หมายถึง	กลุ่มของพฤติกรรมของบุคลากรที่ได้แสดงออกมาทั้งในด้านบวกและลบ	ที่ส่งผลต่อการบรรลุ
เป้าหมายขององค์กร	โดย	Borman	and	Motowidlo	(1993)	ได้แบ่งพฤติกรรมสำาหรับผลการปฏิบัติ
งานออกเป็น	2	ประเภท	ได้แก่
	 1)	 ผลการปฏิบัติงานในเนื้องานที่ได้รับมอบหมาย	 (Task	 Performance)	 หมายถึง	 ผลการ
ปฏิบัติงานที่ได้ถูกกำาหนดไว้ในเอกสารพรรณนาลักษณะงาน	(Job	Description)	ความสามารถในการ
ทำางานที่เฉพาะ	(Job-Specific	Task	Proficiency)	ความสามารถในการทำางานที่ไม่เฉพาะ	(Non-Job-
Specific	Task	Proficiency)	ความสามารถในการส่ือสารด้วยลายลักษณ์อักษรและด้วยวาจา	(Written
and	Oral	Communications)	ความสามารถในการแสดงถึงความพยายาม	(Demonstrating	effort)
ความสามารถในการให้คนอยู่ในระเบียบวินัย	(Maintaining	Personal	Discipline)	ในปัจจุบัน	ผลการ
ปฏิบัติงานท่ีเป็นเน้ืองาน	มีช่ือเรียกอีกช่ือว่า	ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ี	(In-role	Performance)
	 2)	 ผลการปฏิบัติงานตามบริบทของงาน	(Contextual	Performance)	หมายถึง	พฤติกรรมที่
นอกเหนือจากผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่หลักที่ตนเองได้รับมอบหมายโดยแบ่งเป็นพฤติกรรมที่นอก
เหนือหน้าที่	 (Extra-role	Behavior)	และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร	 (Organizational	
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Citizenship	Behavior)	หรือพฤติกรรมที่ช่วยให้องค์กรมีประสิทธิภาพ	โดยผ่านด้านจิตใจ	สังคมและ
บริบทการทำางานต่างๆ	ในองค์กร	เช่น	การอาสารับงานที่นอกเหนือจากที่ได้รับผิดชอบมาทำา	หรือการ
ช่วยเหลือ	 ประสานงานเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย	 ในปัจจุบันผลการปฏิบัติงานตามบริบทของงาน	
มีชื่อเรียกอีกชื่อว่า	 ผลการปฏิบัติงานนอกเหนือตามบทบาทหน้าที่หลัก	 (Extra-role	 Performance)
Mercer	 (2007)	บริษัทท่ีปรึกษาท่ีมีความเช่ียวชาญด้านการบริหารจัดการระดับโลก	ได้อธิบายถึงแนวคิด
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน	(Employee	Engagement)	ว่าการวัดความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงาน	 (Employee	Engagement)	 เป็นการชี้วัดปัจจัยที่มีผลต่อความสามารถขององค์กรซึ่งมีการ
พัฒนาเป็นลำาดับ	โดยเริ่มจากการใช้ตัวชี้วัด	“ความพึงพอใจ”	(Satisfaction	Moral)	ต่อมาพัฒนาเป็น	
“แรงจูงใจ”	(Motivation)	พัฒนาเป็น	“ความผูกพัน”	(Commitment)	และตัวชี้วัด	“ความผูกพันต่อ
องค์กร”	 (Engagement)	 ตามลำาดับ	 โดยงานวิจัยเรื่องนี้	 	 ผู้วิจัยได้เลือกองค์ประกอบความผูกพันต่อ
องค์กร	ตามแนวคิดของ	Hewitt	(2004)	คือ
	 1)	 Say	การพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวก	หมายถึง	 เป็นการพูดถึงองค์กรในแง่บวกกับเพื่อน
ร่วมงาน	 พนักงานทั่วไป	 และกับองค์กรอื่นที่มีความเกี่ยวข้องกับเรา	 หรือการที่พนักงานในองค์กร	
แนะนำาองค์กรให้เพื่อนหรือคนรู้จักเข้ามาปฏิบัติงาน
	 2)	 Stay	ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชิกขององค์กร	หมายถึง	ความรู้สึกของการ
เป็นเจ้าของและต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร	 โดยการคิดลาออกจากองค์กรจะเป็นสิ่งที่มีโอกาส
เกิดขึ้นได้น้อย	และต้องใช้ความพยายามอย่างมากในการทำาให้พนักงานลาออกจากองค์กร
	 3)	 Strive	การใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถและทำาตามหน้าที่ให้ดีที่สุดเพื่อความ
สำาเร็จขององค์กร	หมายถึง	 เป็นความรู้สึกที่ตั้งใจทุ่มเททำางาน	 เพื่อให้องค์กรประสบความสำาเร็จโดยที่
องค์กรสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้พนักงานทำางานได้อย่างดีท่ีสุด	 และองค์กรสามารถจูงใจให้พนักงาน
ทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อปฏิบัติงานให้สำาเร็จลุล่วง
	 จากการทบทวนผลงานวิจัยที่เกี่ยวกับความรักใคร่ในที่ทำางาน	 พบว่าความรักใคร่ในองค์กร
ก่อให้เกิดความสัมพันธ์ในระยะยาวของคนสองคนที่เกิดขึ้นในองค์กรจนถึงขั้นแต่งงาน	 (Pierce	et	al.
2008)	 และสามารถทำาให้ผลการปฏิบัติงานของคนทั้งสองคนสูงขึ้น	 อีกทั้งยังทำาให้การมีส่วนร่วมและ
ความผูกพันต่อองค์กรมีเพิ่มมากขึ้น	 (Pierce	 and	 Aguinis.	 2003)	 ตรงกันข้ามกับความรักใคร่ใน
องค์กรที่ส่งผลต่อการประพฤติผิดจริยธรรม	 (Powell	 and	 Foley.	 1998)	 ทำาให้เกิดการขาดงาน	
ทำางานในหน้าที่ได้ไม่เต็มที่	ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานลดต่ำาลง	(Pierce	et	al.	2008)	และผลงานวิจัย
ในประเทศไทยของ	จิระพงค์	เรืองกุน	(2559)	ได้ทำาการศึกษาสภาพความรักใคร่ในองค์กรขององค์กร
ธุรกิจในประเทศไทย	ศึกษาที่มาผลกระทบ	และการจัดการ	พบว่า	ความรักใคร่ในองค์กรเป็นเรื่องที่พบ
ได้โดยทั่วไป	 และเป็นความรักใคร่แนวราบมากที่สุดที่มักเกิดขึ้นกับพนักงานต่างแผนก	 ที่มาของความ
รักนั้นจะเกิดจากความใกล้ชิด	 ทัศนคติ	 ผลกระทบจะมีทั้งด้านบวกและลบ	 โดยจะมีการจัดการทาง
ด้านความรักของแต่ละองค์กรแตกต่างกัน
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กรอบความคิดในการวิจัย
	 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง	สามารถสรุปเป็นกรอบแนวคิดสำาหรับงานวิจัยได้ดังนี้
                    ตัวแปรอิสระ                                                                   ตัวแปรตาม
ภาพที่ 1: กรอบแนวคิดในการวิจัย
วิธีดำาเนินการวิจัย
	 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ	(Quantitative	Research)	จะสำารวจกลุ่มประชากรใน
ช่วงเจเนอเรชั่นวายที่อยู่ในช่วงเกิด	พ.ศ.	2521-2540	ในกรุงเทพมหานคร	ซึ่งมีจำานวน	1,616,346	คน
(กรมการปกครอง	 กระทรวงมหาดไทย.	 2559)	 ซึ่งคิดเป็นร้อยละ	 28.42	 ของประชากรทั้งหมดใน
กรุงเทพมหานคร	แบ่งออกเป็นเพศชาย	788,663	คน	คิดเป็นร้อยละ	48.79	และเพศหญิง	827,683	
คิดเป็นร้อยละ	51.21ของประชากรทั้งหมด	โดยกำาหนดขนาดตัวอย่างที่	400	ตามสูตรการคำานวณของ	
Yamane	 (1973)	 ที่ระดับความเชื่อมั่น	 95%	 จากนั้นใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีสุ่มตัวอย่าง
แบบง่าย	 (Simple	Random	Sampling)	โดยการจับสลากเลือกเขตใดเขตหนึ่ง	 เป็นตัวแทนของกลุ่ม
การปกครอง	ดังน้ันจะได้หน่ึงเขตจากหน่ึงกลุ่มการปกครอง	โดยได้ผลดังน้ี	กลุ่มกรุงเทพกลาง	สุ่มตัวอย่าง
ได้	เขตดินแดง	กลุ่มกรุงเทพใต้	สุ่มตัวอย่างได้	เขตสาทร	กลุ่มกรุงเทพเหนือ	สุ่มตัวอย่างได้	เขตจตุจักร	
กลุ่มกรุงเทพตะวันออก	สุ่มตัวอย่างได้	 เขตบางกะปิ	 กลุ่มกรุงธนเหนือ	 สุ่มตัวอย่างได้	 เขตธนบุรี	 และ	
กลุ่มกรุงธนใต้	สุ่มตัวอย่างได้	เขตทุ่งครุ	ทั้งนี้จะกระจายให้ครอบคลุมถึงทุกอาชีพเพื่อความหลากหลาย
ของข้อมูล	โดยใช้แบบสอบถาม	(Questionnaire)	เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล	ซึ่งผู้วิจัยได้
นำาแบบสอบถามที่สร้างขึ้นสำาหรับการวิจัยไปทำาการตรวจสอบหาค่าความเที่ยงตรง	 (Validity)	 จาก
ผู้เชี่ยวชาญ	 จำานวน	 4	 ท่าน	 โดยค่าดัชนีความสอดคล้อง	 (IOC)	 จะต้องไม่ต่ำากว่า	 0.5	 ในแต่ละข้อ	
จึงถือได้ว่ามีความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา	(ศิริชัย	กาญจนวาสี.	2552)	และทดสอบความเช่ือม่ัน	(Reliability)
โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาค	 (Cronbach’s	 Alpha)	 จากการทดสอบความเชื่อมั่น	
พบว่า	 ค่า	 Cronbach’s	 Alpha	 ในแต่ละด้านมีค่ามากกว่า	 0.7	 (0.801-0.936)	 ซึ่งถือว่าข้อคำาถาม
ทุกด้านมีความเชื่อมั่นในระดับสูง
           ความรักใคร่ในองค์กร
Lickey	et	al.	(2009)
1.		ความรักใคร่แนวราบ	
				(Lateral	romances)
2.	ความรักใคร่ระหว่างสายบังคับบัญชา	
				(Hierarchical	romances)
3.	ความรักใคร่พัวพันคู่สมรสอื่น	
			(Romances	involving	married	
			employees)
                   ความผูกพันต่อองค์กร
Hewitt.	(2004)
1.	Say	คือ	การพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวก
2.	Stay	คือ	ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชิกของ
				องค์กร
3.	Strive	คือ	การใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถและ
			ทำาตามหน้าที่ให้ดีที่สุดเพื่อความสำาเร็จขององค์กร
                       ผลการปฏิบัติงาน
	Borman	and	Motowidlo.	(1993)
1.	พฤติกรรมผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ	
			(In-role	performance)
2.	พฤติกรรมผลการปฏิบัติงานที่อยู่นอกเหนืองานที่ได้รับ
			มอบหมายในภาระหน้าที่หลัก	(Extra-role	performance)
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	 ในการเก็บรวบรวมข้อมูล	 ผู้วิจัยนำาแบบสอบถามให้ประชากรตอบแบบสอบถามด้วยตนเอง
ทั้งหมด	 สำาหรับการวิเคราะห์ข้อมูล	 ผู้วิจัยใช้สถิติเชิงพรรณนา	 (Descriptive	 Statistics)	 โดยใช้การ
แจกแจงความถี่	 อัตราร้อยละ	 ค่าเฉลี่ย	 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน	 โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายค่า
เฉลี่ยตามอันตรภาคชั้น	ดังนี้	1)	ค่าเฉลี่ย	1.00-1.80	มีความหมายว่า	ตำ่าที่สุด	2)	ค่าเฉลี่ย	1.81-2.60	
มีความหมายว่า	ตำ่า	3)	ค่าเฉลี่ย	2.61-3.40	มีความหมายว่า	ปานกลาง	4)	ค่าเฉลี่ย	3.41-4.20	มีความ
หมายว่า	สูง	และ	5)	ค่าเฉลี่ย	4.21-5.00	มีความหมายว่า	สูงมาก	และใช้สถิติเชิงอนุมาน	(Inferential
Statistics)	 ได้แก่	 การวิเคราะห์การถดถอย	 (Regression	 Analysis)	 ในการหาค่าอิทธิพลระหว่าง
ตัวแปร	เพื่อใช้ในการทดสอบสมมุติฐานการวิจัย
ผลการวิจัย
 1. การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา
	 	 จากจำานวนผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด	400	คน	เป็นชาย	จำานวน	134	คน	คิดเป็นร้อยละ	
33.5	เป็นหญิง	จำานวน	258	คน	คิดเป็นร้อยละ	64.5	เพศอื่นๆ	จำานวน	8	คน	คิดเป็นร้อยละ	2	กลุ่ม
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด	 เป็นพนักงานบริษัทเอกชน	มีอายุงานในองค์กรระหว่าง	
1-5	ปี	ซึ่งมีระดับความคิดเห็นที่มีต่อกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทั้ง	3	ด้านดังต่อไปนี้
ตารางที่ 1: ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน แสดงระดับความคิดเห็นปัจจัยด้านความรักใคร่ใน
องค์กร
	 จากตารางท่ี	1	พบว่า	คะแนนเฉล่ียของระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้านความรักใคร่ในองค์กร
ด้านทัศนคติต่อความรักใคร่แนวราบส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเชิงบวกในระดับสูง	 ด้านทัศนคติต่อความ
รักใคร่ระหว่างสายบังคับบัญชาส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเชิงบวกในระดับสูง	 ส่วนด้านทัศนคติต่อความ
รักใคร่พัวพันคู่สมรสอื่นส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเชิงลบในระดับสูง	
	 สำาหรับระดับความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยแวดล้อมในการทำางาน	แสดงดังตารางที่	2	ดังนี้
ตารางท่ี 2: ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน แสดงระดับความคิดเห็นปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงาน
                ปัจจัยด้านความรักใคร่ในองค์กร  S.D ระดับความคิดเห็น
		ทัศนคติต่อความรักใคร่แนวราบในเชิงบวก	 4.00	 0.62	 สูง
		ทัศนคติต่อความรักใคร่ระหว่างสายบังคับบัญชาในเชิงบวก	 3.61	 0.84	 สูง
		ทัศนคติต่อความรักใคร่พัวพันคู่สมรสอื่นในเชิงลบ	 4.32	 0.67	 สูง
x
                 ปัจจัยด้านผลการปฎิบัติงาน  S.D ระดับความคิดเห็น
		พฤติกรรมผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ	 3.30	 0.62	 ปานกลาง
		(In-role	Performance)
		พฤติกรรมผลการปฏิบัติงานที่อยู่นอกเหนืองานที่ได้รับ	 3.34	 0.65	 ปานกลาง
		มอบหมายในภาระหน้าที่หลัก	(Extra-role	Performance)
x
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	 จากตารางที่	2	พบว่า	คะแนนเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานทั้ง
ตามหน้าที่ความรับผิดชอบ	 และนอกเหนืองานที่ได้รับมอบหมายในภาระหน้าที่หลัก	 ค่าเฉลี่ยโดยรวม
อยู่ในระดับปานกลาง
	 ในส่วนของระดับความคิดเห็นที่มีต่อความผูกพันองค์กร	แสดงดังตารางที่	3	ดังนี้
ตารางท่ี 3: ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน แสดงระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันองค์กร
	 จากตารางที่	 3	 พบว่า	 คะแนนเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันองค์กร	 ด้าน
การพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวก	 ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นระดับสูง	 ส่วนด้านความปรารถนาอย่าง
แรงกล้าที่จะเป็นสมาชิกขององค์กร	 และด้านการใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถและทำาตาม
หน้าที่ให้ดีที่สุดเพื่อความสำาเร็จขององค์กร	ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นระดับปานกลาง
 2. การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน
	 	 ในส่วนนี้เป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความรักใคร่ในองค์กรและปัจจัย
ด้านผลการปฏิบัติงานกับความผูกพันองค์กรด้วยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ	(Multiple	Regression
Analysis)	เพื่อทดสอบสมมติฐาน
  สมมุติฐานท่ี 1 ความรักใคร่ในองค์กรส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่ม Gen Y
ตารางที่ 4: การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณของตัวแปรปัจจัยความรักใคร่ในองค์กรและผล
การปฏิบัติงาน
  
  
หมายเหตุ:	จำานวนตัวอย่าง	400	ค่าสังเกต	(observation)
	 	 *มีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	0.05
                     ความผูกพันองค์กร  S.D ระดับความคิดเห็น
  การพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวก	(Say)	 3.52	 0.73	 สูง
		ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชิก	 2.97	 0.79	 ปานกลาง
		ขององค์กร	(Stay)	
		การใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถและ	 3.38	 0.76	 ปานกลาง
		ทำาตามหน้าที่ให้ดีที่สุดเพื่อความสำาเร็จขององค์กร	(Strive) 
x
           ตัวพยากรณ์ปัจจัยความรักใคร่ในองค์กร Coefficient  Std. Error
		ค่าคงที่	(Constant)	 	 	 2.355	 	 0.247
		ทัศนคติต่อความรักใคร่แนวราบในเชิงบวก	 0.226*	 	 0.052
		ทัศนคติต่อความรักใคร่ระหว่างสายบังคับบัญชาในเชิงบวก	 0.160*	 	 0.039
		ทัศนคติต่อความรักใคร่พัวพันคู่สมรสอื่นในเชิงลบ	 -	0.119*	 	 0.041
		F	Statistics	 	 	 																																								30.071
		R	Square	adjusted	 	 																																										0.179
		R		 																																																																									0.431
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	 จากตารางที่	 4	 เมื่อพิจารณาโดยรวม	 พบว่า	 ตัวแปรอิสระของปัจจัยความรักใคร่ในองค์กรที่
ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	.05	ได้แก่	ทัศนคติต่อความรักใคร่แนวราบ
ในเชิงบวก	 ทัศนคติต่อความรักใคร่ระหว่างสายบังคับบัญชาในเชิงบวก	 และทัศนคติต่อความรักใคร่
พัวพันคู่สมรสอื่นในเชิงลบ	 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย	 (Beta	 Coefficient)	 เท่ากับ	 0.226	 0.160	
และ	-0.119	ตามลำาดับ	ซึ่งหมายความว่า	หากทัศนคติของพนักงาน	Gen	Y	ต่อความรักใคร่แนวราบ
ในเชิงบวกเปลี่ยนแปลงไป	1	หน่วย	ส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานกลุ่ม	Gen	Y	เขต
กรุงเทพมหานครเพิ่มขึ้น	0.226	หน่วย	หากทัศนคติต่อความรักใคร่ระหว่างสายบังคับบัญชาในเชิงบวก
เปล่ียนแปลงไป	1	หน่วย	ส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานกลุ่ม	Gen	Y	เขตกรุงเทพมหานคร
เพิ่มขึ้น	 0.160	 หน่วย	 และหากทัศนคติต่อความรักใคร่พัวพันคู่สมรสอื่นในเชิงลบเปลี่ยนแปลงไป	 1	
หน่วย	ส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานกลุ่ม	Gen	Y	เขตกรุงเทพมหานครลดลง	0.119	
หน่วย	 ทั้งนี้	 สำาหรับค่า	 R	 Square	 adjusted	 ของแบบจำาลองมีค่าเท่ากับ	 0.179	 หมายความว่า	
ตัวแปรต้นทั้งหมดสามารถใช้อธิบายการเปลี่ยนแปลงผลการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่ม	Gen	Y	 เขต
กรุงเทพมหานครได้ร้อยละ	17.9
	 เมื่อทำาการวิเคราะห์ปัจจัยความรักใคร่ในองค์กรกับผลการปฏิบัติงาน	ทีละด้าน	ทั้ง	2	ด้าน	
ได้ผลการวิเคราะห์ทางสถิติ	ดังตารางที่	5	ต่อไปนี้
ตารางที่ 5: การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณของตัวแปรปัจจัยความรักใคร่ในองค์กรกับผล
การปฏิบัติงาน ทีละด้าน
หมายเหตุ:	จำานวนตัวอย่าง	400	ค่าสังเกต	(observation)
													*มีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	0.05
	 จากตารางที่	5	พบว่า	ส่วนที่	1.	ตัวแปรอิสระของปัจจัยความรักใคร่ในองค์กรที่ส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ	(In-role	Performance)	อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	.05	
ได้แก่	 ทัศนคติต่อความรักใคร่แนวราบในเชิงบวกทัศนคติต่อความรักใคร่ระหว่างสายบังคับบัญชา
ในเชิงบวก	 และทัศนคติต่อความรักใคร่พัวพันคู่สมรสอื่นในเชิงลบ	 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย	 (Beta	
Coefficient)	 เท่ากับ	 0.169	 0.152	 และ	 -0.101	 ตามลำาดับ	 ซึ่งหมายความว่า	 หากทัศนคติของ
พนักงาน	Gen	Y	ต่อความรักใคร่แนวราบในเชิงบวกเปลี่ยนแปลงไป	1	หน่วย	ส่งผลให้ผลการปฏิบัติ
งานตามหน้าท่ีความรับผิดชอบ	(In-role	Performance)	ของพนักงานกลุ่ม	Gen	Y	เขตกรุงเทพมหานคร
                 Model                  In-role Performance   Extra-role Performance
 Coeff. Std.Er Coeff. Std.Er
		ค่าคงที่	 2.506	 0.270	 2.204	 0.289
		ทัศนคติต่อความรักใคร่แนวราบในเชิงบวก	 0.169*	 0.057	 0.282*	 0.061
		ทัศนคติต่อความรักใคร่ระหว่างสายบังคับบัญชาในเชิงบวก	 0.152*	 0.042	 0.168*	 0.045
		ทัศนคติต่อความรักใคร่พัวพันคู่สมรสอื่นในเชิงลบ	 -	0.101*	 0.045	 -	0.138*	 0.048
		F	Statistics	 																		18.287																										29.036
		R	Square	adjusted	 																				0.115																											0.174
		R		 																				0.349																											0.425
วารสารสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ปีที่ 21 ฉบับเดือนมกราคม-ธันวาคม 2561
59
เพ่ิมข้ึน	 0.169	 หน่วย	 หากทัศนคติของพนักงาน	 Gen	 Y	 ต่อความรักใคร่ระหว่างสายบังคับบัญชา
ในเชิงบวกเปลี่ยนแปลงไป	 1	 หน่วย	 ส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ	 (In-role	
Performance)	ของพนักงานกลุ่ม	Gen	Y	เขตกรุงเทพมหานครเพิ่มขึ้น	0.152	หน่วย	และหากทัศนคติ
ของพนักงาน	Gen	Y	ต่อความรักใคร่พัวพันคู่สมรสอื่นในเชิงลบเปลี่ยนแปลงไป	1	หน่วย	ส่งผลให้ผล
การปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ	 (In-role	 Performance)	 ของพนักงานกลุ่ม	 Gen	 Y	 เขต
กรุงเทพมหานครลดลง	 0.101	 หน่วย	 ทั้งนี้	 สำาหรับค่า	 R	 Square	 adjusted	 ของแบบจำาลองมีค่า
เท่ากับ	0.115	หมายความว่า	ตัวแปรต้นทั้งหมดสามารถใช้อธิบายการเปลี่ยนแปลงของผลการปฏิบัติ
งานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ	(In-role	Performance)	ได้ร้อยละ	11.5
	 ส่วนที่	 2.	 ตัวแปรอิสระของปัจจัยความรักใคร่ในองค์กรที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานที่อยู่นอก
เหนืองานที่ได้รับมอบหมายในภาระหน้าที่หลัก	(Extra-role	Performance)	อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติ
ที่ระดับ	 .05	 ได้แก่	 ทัศนคติต่อความรักใคร่แนวราบในเชิงบวก	 ทัศนคติต่อความรักใคร่ระหว่างสาย
บังคับบัญชาในเชิงบวก	 และทัศนคติต่อความรักใคร่พัวพันคู่สมรสอื่นในเชิงลบ	 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
ถดถอย	 (Beta	Coefficient)	 เท่ากับ	 0.282	0.168	และ	 -0.138	ตามลำาดับ	ซึ่งหมายความว่า	หาก
ทัศนคติของพนักงาน	Gen	Y	ต่อความรักใคร่แนวราบในเชิงบวกเปลี่ยนแปลงไป	1	หน่วย	ส่งผลให้ผล
การปฏิบัติงานที่อยู่นอกเหนืองานที่ได้รับมอบหมายในภาระหน้าที่หลัก	 (Extra-role	 Performance)	
ของพนักงานกลุ่ม	Gen	Y	เขตกรุงเทพมหานครเพิ่มขึ้น	0.282	หน่วย	หากทัศนคติของพนักงาน	Gen	Y	
ต่อความรักใคร่ระหว่างสายบังคับบัญชาในเชิงบวกเปลี่ยนแปลงไป	1	หน่วย	ส่งผลให้ผลการปฏิบัติงาน
ที่อยู่นอกเหนืองานที่ได้รับมอบหมายในภาระหน้าที่หลัก	 (Extra-role	 Performance)	 ของพนักงาน
กลุ่ม	Gen	Y	 เขตกรุงเทพมหานครเพิ่มขึ้น	0.168	หน่วย	 	และหากทัศนคติของพนักงาน	Gen	Y	ต่อ
ความรักใคร่พัวพันคู่สมรสอ่ืนในเชิงลบเปล่ียนแปลงไป	1	หน่วย	ส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานท่ีอยู่นอกเหนือ
งานที่ได้รับมอบหมายในภาระหน้าที่หลัก	(Extra-role	Performance)	ของพนักงานกลุ่ม	Gen	Y	เขต
กรุงเทพมหานครลดลง	0.138	หน่วย	ท้ังน้ี	สำาหรับค่า	R	Square	adjusted	ของแบบจำาลองมีค่าเท่ากับ
0.174	หมายความว่า	ตัวแปรต้นทั้งหมดสามารถใช้อธิบายการเปลี่ยนแปลงของผลการปฏิบัติงานที่อยู่
นอกเหนืองานที่ได้รับมอบหมายในภาระหน้าที่หลัก	(Extra-role	Performance)	ได้ร้อยละ		17.4
 สมมุติฐานท่ี 2 ความรักใคร่ในองค์กรส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม Gen Y
ตารางที่ 6: การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณของตัวแปรปัจจัยความรักใคร่ในองค์กรและ
ความผูกพันองค์กร
      
หมายเหตุ:	จำานวนตัวอย่าง	400	ค่าสังเกต	(observation)
													*มีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	0.05
            ตัวพยากรณ์ปัจจัยความรักใคร่ในองค์กร Coefficient Std. Error
		ค่าคงที่	(Constant)	 	 	 2.742	 0.257
		ทัศนคติต่อความรักใคร่แนวราบในเชิงบวก	 0.117*	 0.055
		ทัศนคติต่อความรักใคร่ระหว่างสายบังคับบัญชาในเชิงบวก	 0.103*	 0.040
		ทัศนคติต่อความรักใคร่พัวพันคู่สมรสอื่นในเชิงลบ	 -0.069	 0.043
		F	Statistics	 																																																				9.395
		R	Square	adjusted	 																																								0.059
		R	 																																																																	0.258
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	 จากตารางท่ี	6	เม่ือพิจารณาโดยรวม	พบว่า	ตัวแปรอิสระของปัจจัยความรักใคร่ในองค์กรท่ีส่งผล
ต่อความผูกพันองค์กรอย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	 .05	 ได้แก่	ทัศนคติต่อความรักใคร่แนวราบใน
เชิงบวก	 และทัศนคติต่อความรักใคร่ระหว่างสายบังคับบัญชาในเชิงบวก	 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย	
(Beta	Coefficient)	เท่ากับ	0.117	และ	0.103	ตามลำาดับ	ซึ่งหมายความว่า	หากทัศนคติของพนักงาน	
Gen	 Y	 ต่อความรักใคร่แนวราบในเชิงบวกเปลี่ยนแปลงไป	 1	 หน่วย	 ส่งผลให้ความผูกพันองค์กรโดย
รวมของพนักงานกลุ่ม	Gen	Y	เขตกรุงเทพมหานครเพิ่มขึ้น	0.117	หน่วย		และหากทัศนคติต่อความ
รักใคร่ระหว่างสายบังคับบัญชาในเชิงบวกเปลี่ยนแปลงไป	 1	 หน่วย	 ส่งผลให้ความผูกพันองค์กรโดย
รวมของพนักงานกลุ่ม	Gen	Y	เขตกรุงเทพมหานครเพิ่มขึ้น	0.103	หน่วย	ทั้งนี้	สำาหรับค่า	R	Square	
adjusted	ของแบบจำาลองมีค่าเท่ากับ	0.059	หมายความว่า	ตัวแปรต้นทั้งหมดสามารถใช้อธิบายการ
เปลี่ยนแปลงของความผูกพันองค์กรของพนักงานกลุ่ม	Gen	Y	เขตกรุงเทพมหานครได้ร้อยละ	5.9
	 เมื่อทำาการวิเคราะห์ปัจจัยความรักใคร่ในองค์กรกับความผูกพันองค์กรทีละด้าน	ทั้ง	3	ด้าน	
ได้ผลการวิเคราะห์ทางสถิติ	ดังตารางที่	7	ต่อไปนี้
ตารางที่ 7: การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณของตัวแปรปัจจัยความรักใคร่ในองค์กรและ
ความผูกพันองค์กรทีละด้าน
หมายเหตุ:	จำานวนตัวอย่าง	400	ค่าสังเกต	(observation)
												*มีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	0.05
	 จากตารางที่	 7	 พบว่า	 ส่วนที่	 1.	 ตัวแปรอิสระของปัจจัยความรักใคร่ในองค์กรที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันองค์กรด้านการพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวก	(Say)	อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	.05
ได้แก่	 ทัศนคติต่อความรักใคร่แนวราบในเชิงบวก	 ทัศนคติต่อความรักใคร่ระหว่างสายบังคับบัญชาใน
เชิงบวก	 และทัศนคติต่อความรักใคร่พัวพันคู่สมรสอื่นในเชิงลบ	 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย	 (Beta	
Coefficient)	 เท่ากับ	 0.339	 0.122	 และ	 -0.155	 ตามลำาดับ	 ซึ่งหมายความว่า	 หากทัศนคติของ
พนักงาน	 Gen	 Y	 ต่อความรักใคร่แนวราบในเชิงบวกเปลี่ยนแปลงไป	 1	 หน่วย	 ส่งผลให้ความผูกพัน
องค์กรด้านการพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวก	 (Say)	 ของพนักงานกลุ่ม	 Gen	 Y	 เขตกรุงเทพมหานคร
เพิ่มขึ้น	0.339	หน่วย		หากทัศนคติต่อความรักใคร่ระหว่างสายบังคับบัญชาในเชิงบวกเปลี่ยนแปลงไป	
1	 หน่วย	 ส่งผลให้ความผูกพันองค์กรด้านการพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวก	 (Say)	 ของพนักงานกลุ่ม	
Gen	Y	 เขตกรุงเทพมหานครเพิ่มขึ้น	0.122	หน่วย	และหากทัศนคติต่อความรักใคร่พัวพันคู่สมรสอื่น
                     Model           Say                Stay              Strive
 Coeff. Std.Er Coeff. Std.Er Coeff. Std.Er
		ค่าคงที่	 2.387	 	 0.307	 3.295	 	 0.363	 2.544	 	 0.337
		ทัศนคติต่อความรักใคร่แนวราบในเชิงบวก	 0.339*		 0.065	 -0.173		 0.077	 0.186*		 0.071
		ทัศนคติต่อความรักใคร่ระหว่างสายบังคับบัญชาในเชิงบวก	 0.122*		 0.048	 0.072	 	 0.057	 0.114*		 0.053
		ทัศนคติต่อความรักใคร่พัวพันคู่สมรสอื่นในเชิงลบ	 -0.155*		 0.051	 0.024	 	 0.061	 -0.074		 0.056
		F	Statistics	 	26.154													1.684	 	 	 9.203
		R	Square	adjusted	 	 0.159	 	 	 0.005	 	 	 0.058
		R	 	 0.407	 	 	 0.112	 	 	 0.225
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ในเชิงลบเปลี่ยนแปลงไป	 1	 หน่วย	 ส่งผลให้ความผูกพันองค์กรด้านการพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวก	
(Say)	ของพนักงานกลุ่ม	Gen	Y	เขตกรุงเทพมหานครลดลง	0.155	หน่วย	ทั้งนี้	สำาหรับค่า	R	Square	
adjusted	ของแบบจำาลองมีค่าเท่ากับ	0.159	หมายความว่า	ตัวแปรต้นทั้งหมดสามารถใช้อธิบายการ
เปลี่ยนแปลงของความผูกพันองค์กรด้านการพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวก	(Say)	ได้ร้อยละ	15.9
	 ส่วนท่ี	2.	พบว่าไม่มีตัวแปรอิสระใดของปัจจัยความรักใคร่ในองค์กรท่ีส่งผลต่อความผูกพันองค์กร
ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชิกขององค์กร	(Stay)	อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	
.05	เลย	
	 ส่วนท่ี	3.	ตัวแปรอิสระของปัจจัยความรักใคร่ในองค์กรท่ีส่งผลต่อความผูกพันองค์กรด้านการใช้
ความพยายามอย่างสุดความสามารถและทำาตามหน้าที่ให้ดีที่สุดเพื่อความสำาเร็จขององค์กร	 (Strive)	
อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	 .05	 ได้แก่	 ทัศนคติต่อความรักใคร่แนวราบในเชิงบวก	 และทัศนคติ
ต่อความรักใคร่ระหว่างสายบังคับบัญชาในเชิงบวก	 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย	 (Beta	 Coefficient)	
เท่ากับ	0.186	และ	0.114	ตามลำาดับ	ซึ่งหมายความว่า	หากทัศนคติของพนักงาน	Gen	Y	ต่อความ
รักใคร่แนวราบในเชิงบวกเปล่ียนแปลงไป	 1	หน่วย	 ส่งผลให้ความผูกพันองค์กรด้านการใช้ความพยายาม
อย่างสุดความสามารถและทำาตามหน้าที่ให้ดีที่สุดเพื่อความสำาเร็จขององค์กร	 (Strive)	 ของพนักงาน
กลุ่ม	Gen	Y	เขตกรุงเทพมหานครเพิ่มขึ้น	0.186	หน่วย	หากทัศนคติต่อความรักใคร่ระหว่างสายบังคับ
บัญชาในเชิงบวกเปลี่ยนแปลงไป	 1	หน่วย	 ส่งผลให้ความผูกพันองค์กรด้านการใช้ความพยายามอย่าง
สุดความสามารถและทำาตามหน้าที่ให้ดีที่สุดเพื่อความสำาเร็จขององค์กร	(Strive)	ของพนักงานกลุ่ม	
Gen	Y	 เขตกรุงเทพมหานครเพิ่มขึ้น	0.114	หน่วย	ทั้งนี้	สำาหรับค่า	R	Square	adjusted	ของแบบ
จำาลองมีค่าเท่ากับ	 0.058	 หมายความว่า	 ตัวแปรต้นทั้งหมดสามารถใช้อธิบายการเปลี่ยนแปลงของ
ความผูกพันองค์กรด้านการใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถและทำาตามหน้าที่ให้ดีที่สุดเพื่อ
ความสำาเร็จขององค์กร	(Strive)	ได้ร้อยละ	5.8
สรุปและอภิปรายผล
	 จากผลการทดสอบสมมุติฐานทั้ง	2	ข้อ	ในภาพรวมของปัจจัยความรักใคร่ในองค์กรที่ส่งผลต่อ
ผลการปฏิบัติงานและความผูกพันองค์กรของพนักงานกลุ่ม	Gen	Y	เขตกรุงเทพมหานคร	สามารถสรุป
ได้ตามตารางที่	8	ดังนี้
ตารางที่ 8: ปัจจัยที่ส่งผลต่อศักยภาพของบุคลากรโดยรวม 
	 จากตารางที่	8	ปัจจัยความรักใคร่ในองค์กรทั้ง	3	ด้าน	คือด้านความรักใคร่แนวราบ	ด้านความ
รักใคร่ระหว่างสายบังคับบัญชา	และด้านความรักใคร่พัวพันคู่สมรสอื่น	ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานกลุ่ม	 Gen	 Y	 เขตกรุงเทพมหานคร	 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ	 จิระพงค์	 เรืองกุน	 (2559)	
                   ตัวแปรอิสระ /  ตัวแปรตาม ผลการปฏิบัติงาน ความผูกพันต่อองค์กร
  ความรักใคร่ในองค์กร  
		ทัศนคติต่อความรักใคร่แนวราบในเชิงบวก	 √	 √
		ทัศนคติต่อความรักใคร่ระหว่างสายบังคับบัญชาในเชิงบวก	 √	 √
		ทัศนคติต่อความรักใคร่พัวพันคู่สมรสอื่นในเชิงลบ	 √	 x
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ที่ได้วิจัยเรื่อง	 การจัดการความรักความใคร่ในที่ทำางานขององค์กรธุรกิจในประเทศไทย	 พบว่า	 เมื่อ
พนักงานเกิดความรักความใคร่ในองค์กรขึ้น	หากความรักนั้นราบรื่นจนถึงขั้นแต่งงาน	จะทำาให้ผลการ
ปฏิบัติงานเพิ่มสูงขึ้น	 และหากความรักนั้นไม่สมหวัง	 หรือจบแบบไม่สวยงาม	 อาจส่งผลให้การปฏิบัติ
งานลดตำ่าลง	
	 สำาหรับความรักใคร่ในองค์กร	 ด้านความรักใคร่แนวราบ	 และความรักใคร่ระหว่างสายบังคับ
บัญชา	 2	 ตัวแปรนี้	 ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานกลุ่ม	 Gen	 Y	 เขตกรุงเทพมหานคร	
สอดคล้องกับงานวิจัยของ	 Pierce	 and	 Aguinis	 (2003)	 ที่ได้ทำาการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ความ
รักความใคร่ในองค์กร:	การทดสอบรูปแบบของการก่อตัว	และปัจจัยผลกระทบ	พบว่า	 เมื่อมีความรัก
ความใคร่ในองค์กรจะมีความสัมพันธ์กับการมีส่วนร่วมและความผูกพันต่อองค์กร	 ยกเว้นความรักใคร่
พัวพันคู่สมรสอื่นซึ่งถือว่าเป็นการกระทำาที่ผิดศีลธรรม	ผิดกฎระเบียบขององค์กร	มีผลทำาให้เกิดปัญหา
ในอนาคต	อย่างเช่น	การทะเลาะวิวาท	และส่งผลเสียต่อภาพลักษณ์องค์กร	เป็นสาเหตุทำาให้พนักงาน
เกิดความอับอาย	จึงลาออกจากองค์กรไปในที่สุด		
	 เมื่อพิจารณาโดยแยกเป็นผลการปฏิบัติงาน	 2	 ด้าน	 และความผูกพันต่อองค์กร	 ทั้ง	 3	 ด้าน	
สามารถสรุปดังตารางที่	9	ได้ดังนี้	
ตารางที่ 9: ปัจจัยความรักใคร่ในองค์กรที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานและความผูกพันองค์กรแยก
รายด้าน
	 จากตารางที่	9	สรุปได้ว่าความรักใคร่ในองค์กรของพนักงานกลุ่ม	Gen	Y	เขตกรุงเทพมหานคร
ทั้ง	 3	ด้าน	ล้วนส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานด้านผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ	 (In-role	
Performance)	โดยในด้านทัศนคติต่อความรักใคร่แนวราบในเชิงบวก	ผลการวิจัย	พบว่า	เมื่อมีความ
สัมพันธ์รักใคร่กับเพื่อนร่วมงานจะก่อให้เกิดความสุข	 เมื่อได้อยู่ใกล้กัน	 และจะทำาให้มีกำาลังใจในการ
ทำางาน	ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ	 Beatrice	 et	 al	 (2011)	ที่พบว่า	พนักงานร้อยละ	 67	มีความ
เห็นว่า	 ความรักใคร่ในองค์กรจะทำาให้เพิ่มขวัญและกำาลังใจของพนักงาน	 ทำาให้สามารถทำางานตามที่
ได้รับมอบหมายอย่างครบถ้วน	 เมื่อพนักงานอยู่ในห้วงอารมณ์แห่งรัก	 พนักงานจะรู้สึกถึงความสุขใน
การทำางาน	ดังนั้น	จึงส่งผลทำาให้ผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่รับผิดชอบเพิ่มขึ้น	(Pierce	and	Aguinis.	
2009)	ด้านทัศนคติต่อความรักใคร่ระหว่างสายบังคับบัญชาในเชิงบวก	ผลการวิจัย	พบว่า	เมื่อมีความ
สัมพันธ์รักใคร่กับผู้บังคับบัญชา	 จะได้รับการสนับสนุนในงาน	 และทำาให้การเลื่อนตำาแหน่งรวดเร็วขึ้น	
ซึ่งจะมีผลทำาให้ผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่รับผิดชอบเพิ่มขึ้น	 อันเนื่องมาจากความสัมพันธ์ใกล้ชิด
จากความต้องการในงาน	ได้แก่	ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้ากับเลขานุการ	(จิระพงค์	เรืองกุน.	2559)	
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ	อรนนท์	ปรังฤทธิ์	และอรพิณ	สันติธีรากุล	(2558)	ที่พบว่า	พนักงานกลุ่ม	
Gen	Y	มีความทะเยอทะยานและความต้องการที่จะประสบความสำาเร็จอย่างรวดเร็ว	 และโดดเด่น	
                     ตัวแปรอิสระ                           ผลการปฏิบัติงาน ความผูกพันต่อองค์กร
  ความรักใคร่ในองค์กร In-role Extra-role Say Stay Strive
		ทัศนคติต่อความรักใคร่แนวราบในเชิงบวก	 √	 √	 √	 x	 √
		ทัศนคติต่อความรักใคร่ระหว่างสายบังคับบัญชาในเชิงบวก	 √	 √	 √	 x	 √
		ทัศนคติต่อความรักใคร่พัวพันคู่สมรสอื่นในเชิงลบ	 √	 √	 √	 x	 x
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ดังนั้น	การมีความสัมพันธ์รักใคร่กับผู้บังคับบัญชา	จึงส่งผลต่อการปฏิบัติงานตามหน้าที่รับผิดชอบ	ซึ่ง
แตกต่างจากงานวิจัยของจิระพงค์	เรืองกุน	(2559)	ที่ได้ให้ความเห็นว่า	ความรักใคร่ระหว่างสายบังคับ
บัญชานั้นถูกมองว่าไม่เหมาะสม	 และไม่ควรทำา	 สำาหรับด้านทัศนคติต่อความรักใคร่พัวพันคู่สมรสอื่น
ในเชิงลบ	 ผลการวิจัย	 พบว่า	 เมื่อมีความรักใคร่พัวพันกับพนักงานที่สมรสแล้ว	 จะทำาให้เกิดการติฉิน
นินทา	 ถูกเพ่งเล็งจากเพื่อนร่วมงาน	 และจะก่อให้เกิดปัญหาในอนาคต	 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ	
Pierce	et	 al	 (2000)	ที่ได้พบว่า	ปัญหาผลการปฏิบัติงานที่ลดต่ำาลง	 เกิดจากพฤติกรรมทางเพศที่ไม่
เหมาะสมในองค์กร	หรือพนักงานใช้เวลาอยู่กับคู่รักมากเกินไป	ไม่สนใจรับผิดชอบงานในหน้าที่	ดังนั้น	
จึงส่งผลให้ผู้ที่มีความรักใคร่ในองค์กรปฏิบัติงานตามหน้าที่งานไม่ครบถ้วน	 เกิดข้อผิดพลาดบ่อยครั้ง	
และอาจจะมีปัญหากับหัวหน้างานได้
	 นอกจากนี้	 ความรักใคร่ในองค์กรของพนักงานกลุ่ม	 Gen	 Y	 เขตกรุงเทพมหานครทั้ง	 3	 ด้าน	
ยังส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานที่อยู่นอกเหนืองานที่ได้รับมอบหมาย	 (Extra-role	 Performance)	 โดย
ด้านทัศนคติต่อความรักใคร่แนวราบในเชิงบวก	ผลการวิจัย	พบว่า	เมื่อมีความสัมพันธ์รักใคร่ต่างแผนก	
จะทำาให้การประสานงานระหว่างแผนกราบรื่นมากขึ้น	 เกิดความกระตือรือร้นในการทำางาน	 อีกทั้งยัง
อยากแสดงความสามารถให้คู่ความสัมพันธ์ได้เห็น	ซึ่งสอดคล้องกับ	Pierce	and	Aguinis	(2009)	ที่ว่า
ในองค์กรส่วนใหญ่	 มักจะพึงพอใจกับการมีความสัมพันธ์ต่างแผนกมากกว่าแผนกเดียวกัน	 และยัง
ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานที่อยู่นอกเหนืองานที่ได้รับมอบหมาย	เช่น	อาสาช่วยงานของคู่ความสัมพันธ์
ตัวเองโดยที่คู่ความสัมพันธ์ไม่ได้ร้องขอ	 และเป็นไปในทางเดียวกันกับงานวิจัยของ	 อรนนท์	 ปรังฤทธิ์	
และอรพิณ	สันติธีรากุล	(2558)	ที่พบว่า	ลักษณะนิสัยของพนักงานกลุ่ม	Gen	Y	มีความต้องการความ
เป็นส่วนตัวสูง	 และรักอิสระ	 หากมีความสัมพันธ์รักใคร่ในแผนกเดียวกัน	 จะขาดความเป็นอิสระในแง่
ของความรู้สึกและการใช้ชีวิตการทำางาน	ซึ่งแตกต่างจากงานวิจัยของ	Beatrice	et	al	(2011)	ที่พบว่า	
ในองค์กรส่วนใหญ่จะมีความรักแผนกเดียวกันมากกว่าต่างแผนก	 ด้านทัศนคติต่อความรักใคร่ระหว่าง
สายบังคับบัญชาในเชิงบวก	ผลการวิจัย	พบว่า	ผู้ที่มีความสัมพันธ์รักใคร่ระหว่างผู้บังคับบัญชาจะได้รับ
การสนับสนุนในงาน	ส่งผลให้การทำางานมีความราบรื่น	ที่เป็นเช่นนั้นเพราะผู้มีความสัมพันธ์รักใคร่จะ
มีวิธีคิด	 นำาเสนอวิธีการทำางาน	 และชักชวนให้คู่ความสัมพันธ์ทดลองวิธีการทำางานใหม่ๆ	 เช่นกัน	 เพื่อ
พัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิผล	 และประสิทธิภาพมากกว่าเดิม	 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ	 จิระพงค์	
เรืองกุน	 (2559)	 ที่พบว่า	 เมื่อตกลงสานสัมพันธ์กันเป็นคู่รัก	 ส่งผลให้การทำางานประสานงานราบรื่น	
หากมีปัญหาในการทำางานผู้ที่มีความสัมพันธ์รักใคร่จะช่วยหาวิธีการแก้ปัญหาดังกล่าว	สำาหรับด้าน
ทัศนคติต่อความรักใคร่พัวพันคู่สมรสอื่นในเชิงลบ	 ผลการวิจัย	 พบว่า	 เมื่อผู้ที่มีความรักใคร่พัวพันกับ
พนักงานที่สมรสแล้ว	 จะทำาให้พนักงานคนอื่นติฉินนินทา	 ถูกเพ่งเล็ง	 มองในแง่ลบ	 และเป็นการบ่อน
ทำาลายความสัมพันธ์ในที่ทำางานระหว่างเพื่อนร่วมงาน	 ปัญหาด้านการประสานงานและทำางานร่วมกัน
จะเกิดขึ้น	(Pierce	and	Aguinis.	2009)	เมื่อพนักงานเกิดความเครียด	พฤติกรรมผลการปฏิบัติงานก็
จะลดตำ่าลง	(จิระพงค์	เรืองกุน.	2559)	ซึ่งเป็นไปในทางเดียวกันกับงานวิจัยของ	Pierce	et	al	(2000)	
ที่ได้พบว่า	ปัญหาผลการปฏิบัติงานที่ลดต่ำาลง	 เกิดจากพฤติกรรมทางเพศที่ไม่เหมาะสมในองค์กรหรือ
พนักงานใช้เวลาอยู่กับคู่รักมากเกินไป	ไม่สนใจรับผิดชอบงานในหน้าท่ี	ดังน้ันจึงเห็นว่า	เม่ืองานรับผิดชอบ
ในหน้าที่ลดตำ่าลง	งานที่นอกเหนือหน้าที่ของตนเองก็จะลดตำ่าลงเช่นเดียวกัน
	 ในส่วนของความรักใคร่ในองค์กรของพนักงานกลุ่ม	 Gen	 Y	 เขตกรุงเทพมหานครทั้ง	 3	 ด้าน	
ล้วนส่งผลต่อความผูกพันองค์กรในด้านการพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวก	(Say)	ผลการวิจัย	พบว่า
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ผู้ที่มีความสัมพันธ์รักใคร่แนวราบ	ที่มีความสัมพันธ์ราบรื่นจะมีความสุข	เมื่ออยู่ใกล้กับคนรักในองค์กร
เดียวกัน	 ซึ่งเมื่อพนักงานมีความสุข	 จะเกิดความคิดและทัศนคติเชิงบวก	 และแสดงออกจากการพูด	
และการกล่าวถึงองค์กรในแง่บวก	 ซึ่งทัศนคติเชิงบวกนี้	 จะส่งผลให้พนักงานรู้สึกผูกพันต่อองค์กร	
สอดคล้องกับงานวิจัยของ	 จิระพงค์	 เรืองกุน	 (2559)	 ซึ่งพบว่าความสัมพันธ์รักใคร่แนวราบที่มีความ
สัมพันธ์ระยะยาวจนถึงขั้นแต่งงานกัน	 จะมีผลต่อความผูกพันองค์กร	 และจะกล่าวถึงองค์กรในแง่ดี	
ด้านความรักใคร่ระหว่างสายบังคับบัญชา	 ผลการวิจัย	 พบว่า	 เมื่อมีความสัมพันธ์รักใคร่ระหว่างสาย
บังคับบัญชา	 จะเกิดการเกื้อหนุนในงาน	 รวมทั้งการสื่อสารที่ดี	 ซึ่งทำาให้มีสัมพันธภาพอันดีต่อสาย
บังคับบัญชา	จึงส่งผลถึงการพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวก	(Say)	สอดคล้องกับงานวิจัยของ	ประนอม	
กิตติดุษฎีธรรม	 (2538)	 ที่พบว่า	 ปัจจัยด้านทัศนคติต่อบุคคลในองค์กร	 ซึ่งประกอบด้วย	 ทัศนคติของ
บุคคลที่มีต่อเพื่อนร่วมงาน	 และทัศนคติของบุคคลที่มีต่อผู้บังคับบัญชา	 หากมีทัศนคติที่ดีต่อผู้บังคับ
บัญชาแล้วนั้น	 จะส่งผลต่อความผูกพันองค์กร	 และจะกล่าวถึงเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาในทาง
ที่ดี	ด้านความรักใคร่พัวพันคู่สมรสอื่น	ผลการวิจัย	พบว่า	เมื่อมีความรักใคร่พัวพันกับพนักงานที่สมรส
แล้วจะทำาให้เกิดคำาติฉินนินทา	 ถูกเพ่งเล็งจากเพื่อนร่วมงาน	 และทำาลายความสัมพันธ์ในที่ทำางาน	
ทำาให้การมีปฏิสัมพันธ์ในหมู่พนักงานลดลง	 พนักงานที่มีความสัมพันธ์รักใคร่นั้นก็จะเกิดความเครียด	
ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ	 The	 Gallup	 Organization	 (2003)	 ที่ได้ศึกษาเรื่อง	 ความผูกพันของ
บุคลากรในการทำางาน	คือ	พนักงานที่ไม่มีความผูกพันต่อองค์กร	(Actively	Disengaged	Employee)	
สาเหตุเกิดจากที่พนักงานไม่มีความสุขในการทำางาน	มีทัศนคติเชิงลบในการทำางานกับองค์กร	แสดงให้
เห็นว่า	เมื่อเกิดการซุบซิบนินทาขึ้น	ผู้ที่มีความรักใคร่ในที่ทำางาน	จะไม่ร่วมสนทนาเรื่องเกี่ยวกับองค์กร
ในทางบวกกับเพื่อนร่วมงานหรือบุคคลอื่น	 สาเหตุนั้นเกิดจากเพื่อนร่วมงานซุบซิบนินทาตนเอง	 มีผล
ทำาให้เกิดความเครียด	เมื่อไม่มีความสุข	ก็จะไม่ผูกพันต่อองค์กรนั่นเอง
	 ความรักใคร่ในองค์กรของพนักงานกลุ่ม	 Gen	 Y	 เขตกรุงเทพมหานครทั้ง	 3	 ด้าน	 ไม่ส่งผลต่อ
ความผูกพันองค์กรด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชิกขององค์กร	 (Stay)	 ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ	อรนนท์	ปรังฤทธิ์	และอรพิณ	สันติธีรากุล	(2558)	ที่ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความ
พึงพอใจของพนักงานกลุ่ม	Gen	Y	บริษัท	ไทยรวมสินพัฒนาอุตสาหกรรม	จำากัด	พบว่า	บุคลิกลักษณะ	
และพฤติกรรมของคนกลุ่ม	Gen	Y	จะมีความจงรักภักดีต่อองค์กรต่ำา	เนื่องจากรักอิสระ	และให้ความ
สำาคัญกับเรื่องส่วนตัวมากกว่าองค์กร
	 สำาหรับความผูกพันองค์กรด้านการใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถและทำาตามหน้าที่
ให้ดีที่สุดเพื่อความสำาเร็จขององค์กร	(Strive)	นั้น	ความรักใคร่ในองค์กร	ทั้ง	2	ด้าน	คือ	ความรักใคร่
แนวราบ	 และความรักใคร่ระหว่างสายบังคับบัญชา	 ผลการวิจัย	 พบว่า	 เมื่อผู้มีความสัมพันธ์รักใคร่มี
ความสุขจากการที่ได้ใกล้ชิดกัน	มีกำาลังใจในการทำางาน	มีการสนับสนุนการทำางานด้วยกัน	จะสะท้อน
ให้เห็นถึงภาพการช่วยเหลือกันในการทำางาน	เมื่อเกิดความสุขก็จะเกิดแรงผลักให้การทำางานดีขึ้น	และ
ส่งผลต่อการทำาให้องค์กรเจริญรุ่งเรือง	 สอดคล้องกับงานวิจัยของ	 จิระพงค์	 เรืองกุน	 (2559)	 ที่พบว่า	
เม่ือพนักงานเกิดความรักใคร่	จะทำาให้ชีวิตการทำางานมีความสุข	จนไม่เหน่ือยต่อการทำางานหนัก	 สู้งาน
เพื่อให้องค์กรก้าวหน้าไปพร้อมกับความสัมพันธ์ของตนเอง	 และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ	 ชานนท์
ศิริธร	(2558)	ที่พบว่าหากคู่รักมีความผูกพันแบบมั่นคง	สามารถรับรู้ได้ในเชิงบวก	การมีรูปแบบความ
รักใคร่ระหว่างสายบังคับบัญชามีความผูกพันที่ดี	 จะนำาไปสู่คุณภาพพฤติกรรมขององค์กรที่ดี	 และนำา
ไปสู่การทุ่มเททำางานเพื่อองค์กร	ส่วนความรักใคร่พัวพันคู่สมรสอื่น	ผลการวิจัยพบว่า	ไม่ส่งผลต่อความ
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ผูกพันด้านการใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถและทำาตามหน้าท่ีให้ดีที่สุดเพ่ือความสำาเร็จของ
องค์กร	 (Strive)	 โดยปัจจัยที่จะส่งผลต่อความผูกพันด้านการใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถ	
และทำาตามหน้าที่ให้ดีที่สุดเพื่อความสำาเร็จขององค์กร	(Strive)	นั้น	จะเป็นปัจจัยอื่นซึ่งไม่ใช่ปัจจัยด้าน
ความรัก	 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ	 สรนันท์	 บางแสง	 (2556)	 ที่ศึกษาแรงจูงใจในการทำางานกับ
ความผูกพันของพนักงาน	บริษัท	เบอร์ลี่	ยุคเกอร์	จำากัด	(มหาชน)	พบว่า	ความสำาเร็จในงาน	ลักษณะ
งานที่ปฏิบัติ	 ความรับผิดชอบ	 เป็นลักษณะที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับงาน	 และส่งผลต่อความผูกพันด้าน
การใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถ	 (Strive)	 เพื่อความสำาเร็จขององค์กรโดยตรง	 ดังนั้น	 สรุป
ได้ว่า	 เมื่อมีความรักใคร่พัวพันคู่สมรสอื่น	 จะไม่เป็นปัจจัยสำาคัญที่ทำาให้เกิดการทุ่มเทเพื่อความสำาเร็จ
ขององค์กร
ข้อเสนอแนะ
	 1.	ด้านความรักใคร่แนวราบ	องค์กรควรให้ความสำาคัญด้านความรักใคร่ที่เกิดขึ้นภายในองค์กร	
เนื่องจากผลการวิจัย	พบว่า	ทัศนคติของพนักงานกลุ่ม	Gen	Y	เขตกรุงเทพมหานคร	ยังมีความคิดเห็น
เชิงบวกอยู่ในระดับสูง	 เพราะความรักใคร่แนวราบส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน	 และความผูกพันองค์กร	
องค์กรจึงควรมีนโยบายส่งเสริมให้เกิดความรักในที่ทำางาน	เพื่อช่วยให้พนักงานมีกำาลังใจในการทำางาน
ด้วยความรัก	(Boyd.	2010)	ผ่านกิจกรรมต่างๆ	ร่วมกัน	เช่น	การจัดกิจกรรมไหว้พระเก้าวัด	กิจกรรม
ส่งเสริมการทำางานร่วมกันเป็นทีม	 (Team	 Building)	 กิจกรรมศึกษาดูงานหน่วยงานต้นแบบ	 และ
กิจกรรมออกกำาลังกายช่วงเย็นหลังเลิกงาน	 ทั้งนี้เพื่อให้บุคลากรต่างหน่วยงานมีโอกาสได้พบปะและมี
ปฏิสัมพันธ์กันนอกจากการทำางานในหน้าที่ประจำา
	 2.	ด้านความรักใคร่ในสายบังคับบัญชา	แม้ว่าปฏิสัมพันธ์ความรักใคร่ทางด้านสายบังคับบัญชา
ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานและความผูกพันองค์กร	 องค์กรควรส่งเสริมและพิจารณาผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรตามบทบาทหน้าที่	 ฝ่ายบริหารงานบุคคลควรมีกฎระเบียบที่ชัดเจนในการเลื่อนตำาแหน่ง	
หรือการควบคุมดูแลเพื่อไม่ให้เกิดการเอื้อประโยชน์ระหว่างคู่รักท่ีอยู่ในสายการบังคับบัญชาเดียวกัน	
มิฉะนั้น	จะเกิดปัญหาและข้อร้องเรียนในด้านความไม่เท่าเทียมกัน	หรือการเลือกปฏิบัติในองค์กร
	 3.	 ด้านความรักใคร่พัวพันคู่สมรสอื่น	 องค์กรควรให้ความสำาคัญแก่เรื่องนี้	 เนื่องจากบริบท
วัฒนธรรมของคนไทย	 ยึดหลักธรรมเนียมประเพณี	 การไม่เกี่ยวข้องพัวพันกับพนักงานที่สมรสแล้ว	
ซึ่งผลที่เกิดจะเป็นไปในทางลบ	 พนักงานกลุ่ม	 Gen	 Y	 ส่วนใหญ่	 ก็มีทัศนคติในเชิงลบต่อความรักใคร่
พัวพันคู่สมรสอื่น	 โดยจากผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า	 ความรักใคร่พัวพันคู่สมรสอื่นส่งผลต่อผลการปฏิบัติ
งานในทางตรงกันข้าม	 ดังนั้น	 ฝ่ายบริหารงานบุคคลจึงควรรณรงค์ให้พนักงานมีจิตสำานึกในการวางตัว	
และประพฤติปฏิบัติตนให้เหมาะสมตามทำานองคลองธรรมของสังคม	 เพื่อเป็นผลดีต่อภาพลักษณ์ของ
ตนเองและองค์กร
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